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HUBUNGAN ANTARA BUDAYA ORGANISASI, KOMITMEN
ORGANISASI DAN LOCUS OF CONTROL TERHADAP KINERJA
MANAJEMEN




This research intent to see relationship among cultural organisational,
organisational commitment and Locus of Control at PTS in Jabar. Observational
population is lecturer and employee staff at environmentally PTS of 188 person,
employee and lecturer at PTS X most takings 87 respondents or 4,28 percents. That
respondent comprise of 47 men and 53 woman percents. Job unit broadcast scatters,
Fisip's majority, Economy and FAI. Largely respondent gets S1's education (36,78
percents), S2(28,74 percents) and diploma 14,94 percents. Picture gets that that more
komprehensif, therefore data processing is done by use of Structural Equation Model
(SEM). Validity quiz and reliabitas is first phase to item question, pointing out result that
vaid and reliable, meanwhile on phase II., are not all item that question valid and
reliable. Analisis's result points out that together to be gotten relationship among cultural
organisational, organisational commitment and locus of control to manajerial dengn's
performance R Square 0,32. Sign from variable the whole lot in accordance with
expectation which is positive, but just variable locus of control just that don't signifikan
statistic's ala.
Key word: organisational culture, organisational commitment, locus of control,
manajerial's performance, valid and reliable.
PENDAHULUAN
Latar Belakang
Freed and Klugman, (1997) dan Seymour (1992) menyatakan bahwa tantangan
yang harus dihadapi PTS antara lain pertanggungjawaban kepada masyarakat yang
semakin besar, hambatan keuangan, harapan yang lebih besar dalam peningkatan akses
kerjasama, perhatian yang lebih pada upaya peningkatan kualitas, serta masalah biaya
pendidikan.
Karena itu, agar mampu bersaing dengan PTS lain perlu ditunjukkan kinerja
organimanajemen yang tinggi. Ford dan Schellenberg (1982) mengemukan tiga
pendekatan utama dalam mengkonseptualisasi kinerja organisasi yaitu: (1) Goal
approach (2) System resource dan (3) Constitiency approach. Hal terpenting dari kinerja
organisasi adalah faktor-faktor yang secara langsung atau tidak mempengaruhi kinerja
(Schiff dan Hoffman, 1996). Faktor-faktor tersebut antara lain struktur modal, budaya
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organisasi, sumber daya manusia, efektivitas manajamen, gaya kepemimpinan, motivasi,
komitmen organisasi dan lainnya.
Lebih lanjut Venkatraman dan Ramanujam (1987) mengatakan bahwa kinerja
sebagai business economic performance (BEP) atau kinerja bisnis. Kinerja bisnis
mempertimbangkan dua isu yaitu : (1) sumber data, primer datau sekunder, (2) moda
pengukuran, yaitu obyektif atau persepsi. Rue and Byard (1977) mendefinisikan kinerja
bisnis sebagai hasil yang dicapai oleh suatu organisasi. Pengukuran kinerja adalah
pengukuran atas hasil dari implementasi strategi, dan hasil kinerja yang dianggap baik
akan menjadi standar untuk mengukur kinerja dimasa mendatang. Bila indikator yang
menjadi ukuran kinerja meningkat, berarti strategi telah diimplementasikan dengan baik
(Anthony and Govindarajan,2001).
Secara organisatoris, kinerja sebuah perguruan tinggi merupakan cerminan dari
kinerja tiap tiap bidang yang berdasarkan Peraturan Pemerintah no. 60 tahun 1999 (pasal.
59), organisasi perguruan tinggi terdiri atas: (1) unsur pimpinan, (2) senat, (3) unsur
pelaksana akademik (dosen/peneliti), (4) unsur pelaksana administratif (bagian); dan (5)
unsur penunjang (unit pelaksana teknis). (Mihardjo, 2000). Selain masalah pengukuran,
hal terpenting dari kinerja organisasi adalah faktor-faktor yang secara langsung atau tidak
mempengaruhi kinerja (Schiff dan Hoffman, 1996). Faktor-faktor tersebut antara lain
struktur modal, budaya organisasi, sumber daya manusia, efektivitas menajemen, gaya
kepemimpinan, motivasi, komitmen organisasi dan lainnya.
Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja atau prestasi organisasi telah banyak
diteliti oleh peneliti sebelumnya. Kotter dan Hesket (1997) menunjukkan perusahaan
dengan budaya yang mementingkan pelanggan, pemegang saham dan karyawan,
berkinerja lebih baik dibandingkan dengan yang tidak memiliki ciri-ciri tersebut. Casey
(1999) menemukan bahwa dengan budaya perusahaan yang mementingkan pelanggan,
maka perusahaan akan dapat merebut kembali market share yang hilang, sedangkan
Denison (2000) menemukan bahwa nilai inti perusahaan yang tidak sesuai dengan kondisi
terkini akan menyebabkan kinerja perusahaan mengalami kemunduran (decline).
Penelitian yang dilakukan oleh Doloksaribu (2001) menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh dimensi budaya organisasi terhadap kinerja manajerial, dimana dimensi misi
memiliki pengaruh yang terbesar. Rinarti dan Renyowijoyo (2007) menemukan bahwa
terdapat hubungan positif antara budaya organisasi dengan kinerja manajerial. Karena itu,
hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini adalah :
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Ha1: Terdapat hubungan positif dan signifikan antara budaya organisasi dengan
kinerja manajerial.
Komitmen organisasi merupakan keyakinan dan dukungan yang kuat terhadap nilai
dan sasaran (goal) yang ingin dicapai organisasi (Mowday et al. 1979 dalam Darma,
2004). Berdasarkan hasil penelitian, komitmen organisasi yang tinggi akan cenderung
menurunkan senjangan anggaran dan signifikan terhadap kinerja (Keller, 1997 dalam
Darma, 2004). Penelitian Nouri dan Parker (1998) menunjukkan bahwa terdapat hubunan
yang positif antara komitmen organisasi dengan kinerja manajerial. Karena itu, hipotesis
kedua yang diajukan dalam penelitian ini adalah :
Ha2: Terdapat hubungan positif dan signifikan antara komitmen organisasi
dengan kinerja manajerial.
Locus of Control (LoC) adalah cara pandang seorang terhadap suatu peritiwa
apakah dia dapat atau tidak dapat mengendalikan peristiwa yang ada pada dirinya (Rotter,
1966). Locus of Control juga mempengaruhi perilaku disfungsional audit, kepuasan kerja,
komitmen organisasi dan turnover intention (Donelly et al, 2003). LoC berperan dalam
motivasi, LoC yang berbeda bisa mencerminkan motivasi yang berbeda dan kinerja
yang berbeda. Hyatt dan Prawitt (2001) telah memberikan beberapa bukti bahwa internal
Locus of Control berhubungan dengan peningkatan kinerja dan LoC internal seharusnya
memiliki tingkatan yang lebih tinggi dibanding Locus of Control eksternal dalam sebuah
lingkungan organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh Howell dan Avolio (1993)
menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara Locus of
Control dengan kinerja manajerial.
Locus of Control berperan dalam motivasi, Locus of Control yang berbeda bisa
mencerminkan motivasi yang berbeda dan kinerja yang berbeda. Internal akan cenderung
lebih sukses dalam karier dari pada eksternal, mereka cenderung mempunyai level kerja
yang lebih tinggi, promosi yang lebih cepat dan mendapatkan uang yang lebih. Sebagai
tambahan, internal dilaporkan memiliki kepuasan yang lebih tinggi dengan pekerjaan
mereka dan terlihat lebih mampu menahan stres daripada eksternal. Penelitian Rotter,
(1990) dalam Hyatt & Prawitt (2001) menjelaskan bahwa eksternal secara umum
berkinerja lebih baik ketika pengendalian dipaksakan atas mereka. Karena itu, hipotesis
ketiga yang diajukan dalam penelitian ini adalah :
Ha3 : Terdapat hubungan positif dan signifikan antara locus of control dengan
kinerja manajerial.
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Penelitian ini mencoba untuk mengintegrasikan pengaruh bahwa faktor budaya
organisasi, komitmen organisasi dan locus of control terhadap kinerja manajerial
perguruan tinggi swasta dalam hal ini mengambil suatu studi kasus sebuah PTS di jawa
Barat
Populasi dan Prosedur Penentuan Sampel
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan baik status pengajar maupun non
pengajar. Penelitian ini menggunakan periode pengamatan tahun 2010. Teknik
pengambilan sampel dilakukan secara sensus, artinya semua karyawan baik pengajar
maupun non pengajar akan dijadikan sampel.
Definisi Operasional
Budaya Organisasi yang merupakan nilai-nilai dari keyakinan yang dimiliki para
anggota organisasi yang dimanifestasikan dalam bentuk norma-norma perilaku para
individu atau kelompok organisasi yang bersangkutan (pendekatan dimensi praktek)
(Hofstede at al. 1990).
Komitmen Organisasi didefinisikan sebagai keyakinan dan dukungan yang kuat
terhadap nilai dan sasaran yang ingin dicapai organisasi. Variabel komitmen organisasi
diukur dengan instrumen yang digunakan oleh Mowday et al. (1979) dalam Darma
(2004). Jumlah item pertanyaan adalah 9 item dengan skala Likert 1-5.
Locus of control yang dimaksud dalam penelitian ini adalah suatu cara pandang
seseorang terhadap suatu peristiwa, apakah dia dapat atau tidak dapat mengendalikan
(control) suatu peristiwa (Rotter 1966 dalam Donelly et al, 2003). Locus of control diukur
dengan menggunakan persepsi responden atas hubungan antara hasil akhir berupa
penghargaan dan penyebabnya dengan menggunakan skala Likert lima poin.
Kinerja manajerial berdasarkan pada fungsi-fungsi manajemen yang dimasukkan
dalam konstruk kinerja manajemen tersebut, yaitu perencanaan, investigasi, koordinasi,
evaluasi, pengawasan, pemilihan staff, negosiasi dan perwakilan diukur dengan
menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Mahoney et al. (1963,1965) dalam
Donelly et al. (2003) yang telah dimodifikasi. Setiap responden diminta untuk
memberikan pemeringkatan efektivitas kinerja mereka yang terbagi dalam enam dimensi
kinerja; perencanaan; koordinasi; supervisi; representasi; dan pengaturan staff.
METODE ANALISA DATA
Guna mendapatkan gambaran yang holistik, maka dalam penelitian ini digunakan
metode Structural Equation Modelling (SEM). Di dalam metode SEM, variabel yang ada
dalam model yang hendak diteliti terdiri atas variabel eksogen dan variabel endogen.
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Dalam SEM, suatu model dikatakan fit, jika memenuhi beberapa kriteria yaitu
RMSE (Root Mean Square Error of Approximation), GFI (Goodness of Fit Indicates),
AGFI (Adjusted Goodness of Fit Indicates), NFI (Normed Fit Index) dan lainnya. Ukuran
reliabilitas variabel laten diuji dengan menggunakan dua ukuran yaitu: construct
reliability (CR) dan variance extracted (VE). Nilai batas yang dipergunakan untuk
menilai sebuah tingkat reliabilitas yang dipergunakan dapat diterima jika memiliki
CR>0,7. Sementara kriteria nilai VE yang direkomendasikan paling sedikit 0,50 (Hair et
al. 1998).
HASIL DAN PEMBAHASAN
Berdasarkan data sekunder, jumlah populasi penelitian ini ada 188 orang, dari
jumlah tersebut, kuisioner yang dikembalikan adalah sebanyak 87 responden, atau 46,28
persen dari populasi. Responden yang diambil terdiri atas: 53 persen adalah wanita dan
47 persen pria, sebagian besar pendidikan responden adalah S1 (36,78 Persen) dan S2
(28,74 persen). Rata-rata usia responden adalah 36,18 tahun, dengan usia tertinggi 58
tahun dan terendah 19 tahun. Rata-rata responden telah mengabdi di lingkungan PTS X
selama 9,74 tahun, tertinggi 27 tahun dan terendah 1 tahun.
Hasil uji validitas dan reliabilitas terhadap variabel atau konstruk yang
dipergunakan dalam penelitian ini, menunjukkan hasil bahwa tidak semua item
pertanyaan mampu mewakili konstruk tersebut. Item pertanyaan yang tidak valid dan
reliable dikeluarkan. Nilai CR dan VE setiap konstruk adalah:
Tabel Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Construk CR VE
Budaya Organisasi 0,805 0,675
Komitmen Organisasi 0,921 0,629
Locus of Control 0,942 0,764
Kinerja Organisasi 0,934 0.639
Sedangkan hasil GOF untuk GFI = 0,81, RMSE = 0,06, NNFI = 0,94, NFI = 0,88,
RFI = 0,95 dan CFI = 0,95. Uji GOF diatas menunjukkan bahwa dari berbagai kriteria
yang dipergunakan, minimal adalah marginal fit, karena itu, model ini dianggap telah
memenuhi kriteria yang ditetapkan.
Budaya organisasi yang merupakan nilai-nilai dari keyakinan yang dimiliki para
anggota organisasi yang dimanifestasikan dalam bentuk norma-norma perilaku para
individu atau kelompok organisasi yang bersangkutan (pendekatan dimensi praktek)
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(Hofstede at al. 1990). Secara spesifik variabel budaya menjelaskan orientasi budaya
perusahaan pada level departemen atau bagian yang terkait dengan kinerja manajerial.
Rata-rata jawaban responden terhadap Budaya Organisasi adalah 3,52. Hal ini
menunjukkan bahwa menurut responden budaya organisasi di PTS X antara netral sampai
dengan baik. Secara rinci jawaban responden adalah: Responden cenderung menyatakan
netral bahwa: “PTS X selalu menerapkan prinsip kesederhaan dalam pelayanannya”, rata-
rata 3,49425. PTS X selalu mengutamakan kejelasan dan kepastian dalam pelayanannya”,
rata-rata 3,574712. PTS X selalu mengutamakan aspek dalam pelayanannya, rata-rata
3,390804. PTS X selalu memberikan informasi yang terbuka baik diminta maupun tidak”,
rata-rata 3,09195. PTS X selalu mengutamakan prinsip efisiensi”, rata-rata 3,58620. “PTS
X selalu menerapkan uang kuliah yang terjangkau oleh masyarakat”, rata-rata sebesar
3,41379. “PTS X selalu berusaha untuk memperluas jangkauan pelayanan ke
masyarakat”, rata-rata 3,8160. “PTS X akan selalu memberikan pelayanan terbaik kepada
siapa saja yang membutuhkan”, rata-rata 3,7356321 yang menunjukkan arah setuju. “PTS
X selalu mengutamakan ketepatan waktu penyelesaian setiap pelayanan yang diberikan”,
rata-rata sebesar 3,44827, “PTS X selalu mengevaluasi tingkat kehadiran karyawannya”,
rata-rata sebesar 4,00. “PTS X selalu mengadakan evaluasi mengenai penggunaan bahan
dan alat kantor”, rata-rata 3,49425. “PTS X selalu berorientasi pada kualitas hasil kerja
dari pada kuantitasnya”, rata-rata 3,32183. “PTS X selalu menekankan dan mendorong
karyawan untuk melakukan inovasi dalam melakukan sesuatu yang lebih baik”, rata-rata
3,724137. “Di PTS X, saran dari bawahan terhadap perbaikan pekerjaan selalu dihargai
dengan baik”, rata-rata 2,96551. “Setiap orang yang bekerja di PTS X, selalu didorong
untuk saling berbagi pengalaman yang bermanfaat bagi pekerjaan mereka”, rata-rata
3,517241.
Komitmen Organisasi didefinisikan sebagai keyakinan dan dukungan yang kuat
terhadap nilai dan sasaran yang ingin dicapai organisasi. Rata-rata jawaban responden
terhadap konstruk atau variabel komitmen organisasi adalah 3,489 artinya mendekati
netral. Secara rinci jawaban responden adalah: responden setuju: “Saya selalu
membanggakan PTS X kepada orang lain di luar PTS X”, rata-rata sebesar 3,9195. “Saya
merasa menjadi bagian dari PTS X”, rata-rata 4,091954, ”PTS X memiliki arti yang
sangat besar bagi saya”, rata-rata: 3,966. ”Saya mempunyai rasa memiliki yang kuat
terhadap PTS X”, rata-rata 3,747. ”Akan sangat berat bagi saya untuk meninggalkan PTS
X sekalipun saya menginginkan”, rata-rata 3,414. Responden cenderung netral terhadap
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pertanyaan: ”Banyak hal dalam hidup saya akan tertanggu jika saya memutuskan untuk
keluar dari PTS X”, rata-rata sebesar 2,966. ”Saya akan merasa rugi jika meninggalkan
PTS X saat ini”, rata-rata 3,2184. ”Saya bekerja di PTS X merupakan suatu kebutuhan
dan sekaligus keinginan”, rata-rata sebesar 3,667. ”Salah satu akibat serius jika saya
meninggalkan PTS X adalah langkanya organisasi yang seperti PTS X”, rata-rata 2,896.
”Bagi saya, berpindah-pindah institusi, merupakan suatu hal yang tidak etis untuk
dilakukan”, rata-rata 3,069 yang menunjukkan arah jawaban tidak memberi
tanggapan.”Saya percaya bahwa seorang harus royal terhadap PTS X karena PTS X telah
memenuhi sebagian besar kebutuhan saya”, rata-rata 3,552. ”Saya berkeyakinan, menjadi
karyawan yang setia di Unisma merupakan suatu pilihan yang bijaksana”, rata-rata
sebesar 3,483.
Locus of Control yang dimaksud dalam penelitian ini adalah suatu cara pandang
seseorang terhadap suatu peristiwa, apakah dia dapat atau tidak dapat mengendalikan
(control) suatu peristiwa (Rotter 1966 dalam Donelly et al. 2003) Locus of Control diukur
dengan menggunakan persepsi responden atas hubungan antara hasil akhir berupa
penghargaan dan penyebabnya. Rata-rata jawaban responden terhadap variabel Locus of
Control adalah : 3,217 artinya netral. Secara rinci jawaban responden adalah: ”Menurut
saya, suatu pekerjaan adalah apa yang sedang dilakukan saat kini”, rata-rata 3,597701
yang menunjukkan arah jawaban antara tidak memberi tanggapan netral sampai setuju.
”Menurut saya, pada kebanyakan pekerjaan, setiap orang akan selalu mampu
mengerjakan pekerjaan itu, tanpa peduli kapan meraka memulainya”, rata-rata 3,471264
yang menunjukkan arah jawaban antara tidak memberi tanggapan sampai setuju.
”Menurut saya, jika saya mengetahui apa yang diinginkan dalam suatu pekerjaan, maka
saya akan mampu mengerjakan pekerjaan itu dengan tuntas”, rata-rata 3,977011 yang
menunjukkan arah jawaban setuju. ”Menurut saya, mendapatkan pekerjaan yang sesuai
dengan apa yang diinginkan, sebagian besar karena keberuntungan”, rata-rata 2,827586
yang menunjukkan arah jawaban tidak memberi tanggapan. Terhadap pernyataan:
”Menurut saya, banyak sedikit rejeki yang saya peroleh selama ini, karena faktor nasib”,
rata-rata 2,344827 yang menunjukkan arah jawaban tidak setuju. ”Menurut saya, setiap
orang akan mampu mengerjakan setiap pekerjaan yang dibebankan kepadanya asal dia
mau berusaha”, rata-rata 4,35632 yang menunjukkan arah jawaban setuju. ”Menurut
saya, faktor koneksi sangat berperan dalam mendapatkan pekerjaan yang saya inginkan”,
rata-rata sebesar 2,8505 yang menunjukkan arah jawaban tidak memberikan tanggapan.
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”Menurut saya, promosi jabatan yang saya nikmati sekarang ini, sebagian besar karena
faktor keberuntungan semata”, rata-rata 2,276 yang menunjukkan arah jawaban tidak
setuju. ”Jika pimpinan saya memberikan arahan pekerjaan dengan jelas, maka saya akan
mampu mengerjakan sesuai dengan target”, rata-rata 3,931 yang menunjukkan arah
jawaban setuju. ”Menurut saya, jika saya bekerja dengan keras dan giat, maka akan
mendapatkan banyak duit”, rata-rata 3,54022 yang menunjukkan arah jawaban antara
tidak memberikan tanggapan sampai setuju.
Variabel kinerja manajerial berdasarkan pada fungsi-fungsi manajemen yang di
masukkan dalam konstruk kinerja manajemen tersebut, yaitu perencanaan, investigasi,
koordinasi, evaluasi, pengawasan, pemilihan staff, negosiasi dan perwakilan. Rata-rata
jawaban responden terhadap variabel kinerja organisasi adalah 3,075 artinya netral.
Secara rinci jawaban responden adalah: ”Menurut saya, sistem perencanaan manajemen
PTS X sudah memenuhi harapan”, rata-rata 2,91954023 yang menunjukkan arah jawaban
tidak memberikan tanggapan.”Menurut saya, sistem pengawasan di PTS X sudah baik”,
rata-rata 2,839 yang menunjukkan arah jawaban tidak memberikan tanggapan. ”Menurut
saya, sistem koordinasi di PTS X untuk semua lini sudah berjalan dengan baik”, rata-rata
2,86 menunjukkan arah jawaban tidak memberikan tanggapan. ”Menurut saya, sistem
evaluasi yang dilakukan PTS X sudah memenuhi keinginan saya”, rata-rata 2,942 yang
menunjukkan arah jawaban tidak memberikan tanggapan. ”Jika saya menemui kesulitan
dalam melakukan suatu pekerjan, maka atasan saya akan memberian petunjuka yang
berharga”, rata-rata 3,5287 yang menunjukkan arah jawaban tidak memberikan
tanggapan sampai setuju. ”Fungsi staffing di PTS X sudah berjalan dengan baik”, rata-
rata 3,172 yang menunjukkan arah jawaban tidak memberikan tanggapan. ”Dalam
memutuskan segala sesuatu, pimpinan PTS X selalu mendengarkan saran dari bawahan”,
rata-rata 2,896 yang menunjukkan arah jawaban tidak memberikan tanggapan. ”Menurut
saya, baik susunan manajemen yang ada di PTS X, merepresentasikan kepentingan baik
yayasan dan maupun karyawan”, rata-rata 3,1034 yang menunjukkan arah jawaban tidak
memberikan tanggapan.
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Tabel Hasil Uji Goodness of Fit, 2010
Ukuran GOF Hasil Tingkat Kecocokan yang Bisa Diterima
NCP
105.27
90 Percent Confidence Interval for NCP = (54.81 ; 163.84)
GFI 0.81 0.80≤GFI<0.9 adalah marginal fit 
RMSR 0.067 0.05<GFI<0.08 adalah marginal fit
RMSEA 0.06 RMSEA ≤ 0.08 adalah good fit  
ECVI 6.74 Semakin kecil semakin baik.
NNFI 0.94 NNFI≥ 0.90 adalah good-fit 
NFI 0.88 0.80≤ NFI<0.9 adalah marginal fit 
RFI 0.87 0.80≤RFI<0.9 adalah marginal fit 
IFI 0.95 IFI≥ 0.90 adalah good-fit 
CFI 0.95 CFI≥ 0.90 adalah good-fit 
Hasil LISREL dapat dilihat sebagai berikut:
Structural equations-nya yaitu:
KIN = 0.26*BUD + 0.37*KOMIT + 0.092*LOC, Errorvar.= 0.59 , R² = 0.32
(0.098) (0.10) (0.098) (0.13)
2,63 3,57 0,94 4,54
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Hasil ini menunjukkan bahwa secara bersama-sama, variabel atau konstruk
Budaya Organisasi (BUD), Komitmen Organisasi (KOMIT), Locus of Control (LOC)
berpengaruh nyata terhadap Kinerja Manajerial (KIN) terlihat dari Errpr Variance yang
significance dengan t-value sebesar 4,54. Sedangkan Koefisien Determinasi atau R2 sama
dengan 0,32 artinya variable bebas yang dipergunakan hanya mampu menjelaskan
sebesar 32 persen variance dari Kinerja Manajerial, sedangkan sisanya sebesar 68 persen
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan kedalam model.
Terdapat hubungan Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja manajerial, menurut Holmes dan Marsden (1996) budaya organisasi
mempunyai pengaruh terhadap perilaku, cara kerja dan motivasi para manajer dan
bawahannya. Hubungan yang kuat antara komitmen organisasi dengan kinerja manajerial,
ditunjukkan oleh konsep organisasi yang afektif. Nouri dan Parker (1990) menggunakan
konsep organisasi yang afektif, dihubungkan dengan kinerja manajerial menunjukkan
hasil yang positif.
Terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara komitmen organisasi
dengan kinerja manajerial, hal itu, menurut Randal (1990) dalam Nouri dan Parker (1998)
bahwa konsep komitmen organisasi dibedakan menjadi dua yaitu: komitmen organisasi
efektif dan komitmen organisasi normatif atau berkelanjutan. Komitmen organisasi yang
kuat sebagai penerimaan terhadap tujuan organisasi dan kemauan mengerahkan usaha
atas nama organisasi akan meningkatkan kinerja manajerial. Hasil ini juga sesuai dengan
penelitian yang dilakukan oleh Hariyanti (2002) yang menunjukkan terdapatnya
hubungan yang positif dan signifikan antara komitmen organisasi dengan kinerja
manajerial.
Terdapat hubungan positif antara locus of control tetapi tidak signifikan dengan
kinerja manajerial, hal tersebut karena para manajer yang berorientasi internal
menampakkan keyakinan yang besar terhadap kemampuan mereka mempengaruhi
lingkungan, lebih mampu dalam menghadapi situasi yang penuh dengan tekanan, lebih
banyak mengandalkan cara pemberian pengaruh yang terbuka dan supportif, menekankan
strategi perusahaan yang lebih beresiko dan inovatif serta menghasilkan kinerja
kelompok dan perusahaan yang lebih tinggi daripada yang dilakukan manajer yang
berorientasi eksternal (Anderson 1977).
Lebih lanjut, Howel dan Avolio (1993) hasil yang positif tersebut karena cara
pemimpin transformasional meningkatkan kinerja manajerial dengan menekankan strategi
kreatif dan menyertakan resiko. Lebih lanjut Leftcourt (1982) mengatakan bahwa
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karakter pribadi pemimpin mempengaruhi perilaku kepemimpinan, yaitu para pemimpin
yang berorientasi internal menyampaikan rasa determinasi dan keyakinan dalam visi
mereka. Hal ini sejalan dengan pendapat Rotter (1966) yang menyatakan bahwa
orientansi internal, meningkatkan imajinasi, daya serap dan tendensi untuk bertindak dan
inovatif. Oleh karena itu, dimungkinkan bahwa satu cara pemimpin transformasional
meningkatkan kinerja unit bisnis adalah menekankan strategi yang kreatif dan
menyertakan resiko. Hasil ini dengan penelitian yang dilakukan oleh Widaharta (2003)




Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, maka dapat disimpulkan sebagai
berikut:
1. Secara umum responden menyadari arti dari budaya organisasi untuk
kelangsungan hidup PTS X, namun respon responden belum begitu tegas,
terlihat dari rata-rata yang berkisar antara netral (tidak memberikan pendapat)
sampai dengan setuju. Hanya pada item pertanyaan “PTS X selalu berusaha
untuk memperluas jangkauan pelayanan ke masyarakat” dan “PTS X selalu
akan memberikan pelayanan terbaik kepada siapa saja yang membutuhkan”
mendekati jawaban setuju.
2. Secara umum, responden memiliki komitmen organisasi yang kuat terhadap
PTS X. Dengan memiliki karyawan yang berkomitmern tinggi, merupakan
modal yang baik bagi PTS X dalam memenangkan persaingan global, namun
respon responden terhadap pernyataan itu, kurang begitu antusias karena
mendekati pernyataan netral. Hanya pada pernyataan: “PTS X memiliki arti
yang sangat besar bagi saya” reponden memberi pernyataan tegas yaitu
setuju.
3. Kinerja manajerial yang baik akan membuat karyawan merasa memiliki PTS
X dan mereka akan bekerja dan memberikan yang terbaik buat PTS X.
Penilaian responden terhadap kinerja manajerial menunjukkan hasil tidak
memberikan tanggapan atau netral.
4. Hasil penelitian ini mampu membuktikan hipotesis yang menyatakan bahwa
terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara budaya organisasi
dengan kinerja manajerial.
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5. Hasil penelitian ini mampu membuktikan hipotesis yang menyatakan bahwa
terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara komitmen organisasi
dengan kinerja manajerial.
6. Hasil penelitian ini tidak mampu membuktikan hipotesis yang menyatakan
bahwa terhadap hubungan yang positif dan signifikan antara budaya
organisasi dengan kinerja manajerial.
7. Hasil penelitian ini mampu membuktikan hipotesis yang menyatakan bahwa
terdapat hubungan antara budaya organisasi, komitmen organisasi dan locus
of control dengan kinerja manajerial.
8. Hasil penelitian ini mampu membuktikan hipotesis yang menyatakan bahwa
terdapat hubungan yang signifikan antara budaya organisasi, komitmen
organisasi dan locus of control dengan kinerja manajerial.
9. Hasil penelitian ini tidak mampu membuktikan hipotesis yang menyatakan
bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara locus of control
dengan kinerja manajerial.
Saran
Penelitian merupakan penelitian dalam tahap awal, sehingga memiliki banyak
kekurangannya, diantaranya yaitu:
1. Penyebaran kuesioner, tidak dilakukan sosialisasi terhadap responden,
sehingga bisa terjadi kesalahan persepsi dalam mengisi kuesioner.
2. Penelitian ini diadakan hanya di sebuah PTS sehingga tidak mampu untuk
membuat generalisasi kondisi PTS, karena itu, untuk penelitian mendatang
sampel penelitian sebaiknya diperluas, sehingga akan didapat gambaran yang
lebih luas dan komprehensif mengenai budaya organisasi, komitmen
organisasi, locus of control dan kinerja manajerial.
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